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1. Introduccion.
Durante tres semauas los profesores
del departamento de psicologia social
de Ia Universidad de los Andes realiza-
ron un proceso de ensefianza mutua
sobre la teorfa y metodologia del "Cam-
bio planeado". Durante 25 reuniones,
cada una de tres horas, se estudiaron
capitulos seleccionados de la literatura
respecto a la induccion planeada de
cambios en individuos, grupos y orga-
nizaciones (Lippit 1958, Bennis 1969).
La utilidad de estos conocimientos se
probaba en experimentos soeiales, simu-
laciones y juegos de roles (Nylen 1967,
Miles 1969).
Los conocimientos y los instrumentos
de la teoria sobre e1 camhio planeado
se aplicaban al grupo mismo; el semi-
nario se desarrollo sistematicamente
segtin los principios de un sistema auto-
regulativo, en e1 cual los participantes
mismos, como individuos y como grupo
fueron los actores principales que tuvie-
ron toda la responsabilidad, la cual en
ningrin momento recayo sobre grupos
especiales como tampoco sobre lideres
particulares 0 e1 consejero.
En cada sesion se midio Ia satisfac-
cion en una escala de 5 puntos (1 =
muy descontento, 5 = muy contento).
Nunca el nivel de satisfaccion media
estuvo bajo 3 (vease figura 1), 10 cual
no excluye una fluctuacion en entusias-
mo. EI descenso continuo de satiefaccion
durante la primera semana fue inte-
rrumpido por un dia en que hubo dos
conferencias por personas activas en el
campo social. Esta experiencia, y la con-
ciencia de la perdida de entusiaemo ori-
gino una revitalizacion del grupo, EI
descenso final se explica por la disper-
sion de las reuniones en la ultima se-
mana, ya que una parte de los miem-
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Una de las 50 conclusiones teoricas
y practicas al final del semina rio fue:
"Repeticion de este semina rio en junio
1972, con personas del departamento y
de afuera. Temas especificos posibles:
cambio planeado aplicado a la ensefian-
za universitaria; cambio plancado apli-
cado a las realidades nacionales concre-
tas tales como reforma agraria y aceion
comunal". El modelo del seminario pa-
recia utilizable en la ensefianza un i-
versitaria.
En este informe tratamos de describir
el modelo, el proceso y los efectos del
seminario, con mayor atencion sobre el
1'01 del consejero de proceso en un siste-
ma auto-regulative.
2. Modelo.
2.1. Autorresponsabilidad del sistema social.
El cumplimiento y el exito del semi-
nario se debio al trabajo activo entre
participantes y consejero. En ningun
momento esta responsabilidad se delego
a personas 0 grupos tales como jefe de
departamento, consejero invitado y co-
mision prep aratoria. Como consecuencia
cada uno de los participantes intervino
en un dia determinado, contribuyendo
a la presentacion de teoria, planeacion
de ejercicios, juegos de roles, modera-
cion de discusiones, secretario, prepara-
cion de programas para el dia siguiente,
informacion a los ausentes, ademas co-
Iaboracion como sujeto experimental,
etc.
El consejero de proceso en su funcion
temporal y externa, se abstuvo de la
parte material de la discusion y pres-
taba su ayuda en forma de: recomen-
dacion de literatura y e.iercicios, suge-
rir procedimientos alternativos, poner
a disposicion instrumentos de observa·
cion y evaluacion, intervenir en nlOmen-
tos criticos, haciendo preguntas diag-
nosticas 0 informativas, exponer sus
observaciones, hacer propuestas, etc.
2. 2. AutoTTegulacion y dinamica del sistema
social.
El seminario no se enfoco hacia un
estudio abstracto y academico del earn-
bio planeado. La meta fue la compro-
hacion misma de la teoria tanto en el
seminario como en la ensefianza uni-
versitaria y en el funcionamiento del
departamento, ademas en todo tipo de
prohlematica en el campo de cambio
psico-social, como tambien en grupos y
organizaciones.
Cada uno puede notal' en su vida
diaria que un cambio no se realiza solo
a nivel racional; son de mucha Irnpor-
tancia otro tipo de factores tales como
sentimientos, actitudes y comportamien-
to: no solo de si mismo y de otros, sino
tambien por Ia influencia de generacio-
nes anteriores cuyos facto res se hallan
anquilosados en estructuras organizacio-
nales, reglamentarias y tradicionales.
Si se quiere estudiar e inducir un
proceso de cambio en otros (como
psicologo-profesor, psicologo-consejero,
psicologo-terapeuta ) es necesario reco-
nocer, analizar y utilizar para aprender,
estos mismos fenomenos de cambio en
si mismo, en su grupo u organizacion.
Estos fenomenos incluyen las emocio-
nes, disonancias e irritaciones ooncomi-
tantes con el cambio, 0 incitantes hacia
el cambio si se halla una apertura para
que estas sefiales diagnosticas se comu-
niquen.
En esta forma nace un sistema social
din amico, que emprende un proceso
continuo de aprendizaje y de concien-
tizacion de sus propias barreras, utili-
zando retro-alimentacion y autoeorrec-
cion. POl' eso los participantes se pre-·
guntaron despues de cada reunion:
"lEstoy contento"? y "lQue tiene que
cambiarse ?". Los primer os dias las res·
puestas a estas preguntas quedaron ano-
nimas, despucs cada uno explicaba sus
reacciones. Eso llevo a un intercambio
de datos diagnostico.terapeuticos en el
grupo y guio el programa mismo del
seminario.
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En el mismo sentido de retro-alimen-
'tacion los participantes analizaban sus
relaciones sociales, indican do en una es-
cala de diez la distancia sentida respec-
to a los demas y la presunta distancia
reciproca. Por parejas se analizaron es-
'tas indicaciones de distan cia social, en
una reunion informal, 10 que dio como
resultado el que varias personas ahora
hablaron sohre cosas nunca expresadas,
aunque ellos se conocian hacia bastan-
te tiempo. Al final del seminario se
midio otra vez la distancia social para
investigar cual fue la influencia del se-
minario. Para los resultados y tecnicas
vease piirrafo 4.
3. Proceso.
3.1. Realizacion del modelo.
(,Como los participantes realizaron y
aceptaron este modelo irregular? (Pues
no basta una explicacion oral 0 escrita :
el modelo tiene que ser operacionali-
zado y ejecutado). (,Cuales fueron los
problemas del metodo de trabajo?
Agilizamos los problemas, describien-
dolos desde el punto de importancia pa-
ra el trabajo del consejero. El aniilisis
dado se funda en la observacion parti-
cipante continua y en datos de tipo in-
tro y retrospectivo por parte del conse·
jero de proceso.
3.2. Criticas con respecto a la perdida de
tiempo.
En los primeros dias los participan.
tes criticaron la perdida de tiempo en
la creacion del programa, en la forma-
-cion de la agenda, en la escogencia de
los metodos de trabajo, el nombramien.
to de jefe de discusion, la preparacioll
de los ejercicios, etc. Tambien la refle-
xion sobre el funcionamiento mismo que
-se hacia al final de cada reunion pare-
-cia al principio perdida de tiempo.
Ademiis se tuvo la impresion de que
las preguntas repetitivas del consejero
frenaron el funcionamiento, como fue-
ron p. e.:
(,Que Ie parece mejor: discutir el
problema plenariamente 0 en suh-
grupos?
(,Estamos en la fase de decision 0
todavia en la fase de opiniones?
(,Es una decision de todo el grupo
o solamente de una parte?
(,Por que x es secretario para la ter-
cera vez?
(,Por que el ejercicio no se realize
segiin el plan previsto?
(,Ya se contesto la pregunta impor-
tante de Y?
(,Que opina Z respecto al problema?
3.3. Definicion del rol del consejero -de·
proceso,
El hecho de que los problemas del
tipo no cientifico tuvieran que ser
resueltos por los participantes, cause
desconcierto e irritacion. Este tipo de
reacciones pudo haber sido un factor
amenazante para el consejero, y pudo
haberlo llevado a abandonar su papel
unicamente como aconsejante para cam-
biarse en un agente encargado de rea-
lizar tareas que estan fuera de su rol
principal. Cuando el consejero se deja
seducir a esto, su comportamiento con-
tradice al modelo del seminario e im.
pide supapel de consejero del proceso.
Mina el modelo propuesto y detiene la
experimentacion y realizacion del mis-
mo.
Una de las competencias del conse·
jero estii en su capacidad de resistir en
una manera aceptable las expectativas
posibles, por ejemplo, el que el tuviera
que comenzar y moderar las discusio-
nes. Su papel estii en recordar y con-
cientizar a los participantes su respon-
sabilidad, por medio de explicaciones,
preguntas, momentos de silencio, refle-
jos, esperar y sostener. Este rol no es
agradable. A pesar de las explicaciones
anteriores no todos los participantes es-
peraron este tipo de rol. Despues de un
,rato se Ie acepta por confrontacion con
la firmeza de rol del consejero (Van der
Meer 1968).
90-
3.4. EI comportamiento del consejero como
metodo,
Lo que acabamos de mencionar indi-
ca que el consejero no solo aconseja
verbalmente en un nivel cognitivo sin
conexion con su propio comportamien-
to. El guia su conducta sistematicamen-
te de acuerdo con los objetivos del mo-
delo. Cada uno de sus actos debe estar
en la linea del metodo escogido, en tal
forma que cree claridad para el grupo
y para si mismo e induzca en los parti-
cipantes el aprendizaje perseguido. Esto
implica especialmente que el consejero
sea consciente de las consecuencias pa·
ra el grupo de sus acciones; ademas tie.
ne que evitar que sea involucrado en
los problemas emocionales que ocurran
entre participantes y subgrupos. Tiene
que registrar sistematicamente estos
procesos referidos, analizarlos, senalar-
los y revelarlos, para que la-problema-
tica socio-emocional pueda ser aclarada
y modificada. Para el cumplimiento de
su papel el consejero tiene que reservar
la distancia necesaria, si no pier de su
imparcialidad y eonfiahilidad.
3.5. Errores del consejero.
Dos veces en el seminario el conse-
jero perdio temporalmente esta impar-
cialidad. En ambos casos se trataba de
la misma situacion: un participante se
enfrentaba contra el resto, causando un
conflicto entre un individuo y el grupo.
En tal momenta el consejero debe re-
definir su posicion. En el primer caso
el se identifico, sin acordarse, con el
sentimiento del grupo y se eoloco en
este en contra del "outsider". En el se-
gundo caso habia 10 contrario: el conse·
j~ro trataba de reintegrar el "outsider",
SID tener en cuenta los sentimientos del
resto .
. E~ ambos ~asos perdio la impar-
clahdad y fiabilidad, en el primero
esc~giendo el grupo, en el segundo es-
coglendo el "outsider". Haciendo su
cOlllportamiento objeto de discusion y
obteniendo critic a y retro-alimentacion,
el consejero eonsigmo otra vez su po-
sicion original.
En el mismo tiempo el consejero por
sus acciones manifesto otro fundamento
del modelo: la correccion del propio
comportamiento : aprender por errores
hechos. En este sentido los errores son
vistos como inevitables, pero superables:
no hacen dafio permanente. Son sefiales
que conducen a retro-alimentacion, co-
rreccion y cambio, Asi las actividades
de.l consejero resultan tambien para el
nnsmo en un proceso permanente de
aprendizaje. Su recompensa no es el
prestigio, sino el valor senti do de la bus-
queda de nuevos metodos de trabajar
y eolaborar, y de los conocimientos
siempre mas adecuados del comport a-
mi~nto de individuos, grupos y organi-
zacrones.
3.6. Conducta no-verbal; contactos de ojos.
El comportamiento no-verbal y menos
consciente influye mas de 10 que .pode-
mos sospechar en las eomunicaciones
interpersonales, El consejero por inves-
tigaciones recientes de grupos pequefios
se sentia muy consciente de sus influen-
cias no-verbales, Pues evitaba sin des-
cortesia el lugar de presidente en la
mesa. En los primeros dias los confe-
renciantes 0 jefes de discusion 10 mira-
ban a el much as veces. El consejero
cambiaba este contacto de ojos eireu-
lando con los ojos alrededor de la mesa.
No bajaba los ojos porque la investiga-
cion experimental mostro que bajar los
ojos da la impresion de reyeccion. Y al
reves: cuando el consejero hacia una
pregunta 0 una propuesta no se dirigia
con sus ojos solamente al jefe de discu--
sion, pero enzarzaba a todos en su in-
tervencion mirandolos cuidadosamente
(Davis 1969).
Al final fue posible recordar al jefe
de discusion su tarea por contacto de
ojos en momentos en los cuales se 01-
vidaba de su funcion (estructurar la
discusion, hacer participar a todos, con-
ducir a conclusiones).
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Tamhien se podia estimular a los
participantes que permanecian calla-
dos por contacto de ojos para que ex-
pre saran su opinion. Para realizar 10
ultimo se necesitaron contactos verba-
les anteriores. En la reunion siguiente
la mirada se interpreto como estimulo
de partieipacion. Todo esto en el con-
texto de 10 convenido para que cada
uno participara en la discusion, Solo
asi se podia disfrutar de todas las fuen-
tes de conocimientos.
La interveneion tamhien se estimulo
por datos sobre la frecuencia de parti-
cipacion que el consejero mostro al
grupo; el efecto de esta confrontacion
se mayoro cuando los participantes
tenian que predecir las frecuencias
("l Quienes hahlaron mas segun us-
ted ?").
3.7. Como soportar su rol.
Un prohlema profesional y personal
del consejero que se utiliza a si mismo
como instrumento en su trahajo impar-
cial, consciente y metodico, esta en la
dificultad de sostener todos los dias du-
rante unas semanas este tipo de con-
ducta que muchas veces se opone a sus
sentimientos normales, El trahajo en y
con los grupos es muy motivante, pero
puede resultar en desequilihrio, angus-
tia 0 agresion, por causa de la prohle-
matica socio.psicolOgica. Estos proble.
mas solo parcialmente pueden ser com·
partidos con el grupo 0 unos miemhros
para que no se compliquen todavia mas
los procesos en el grupo. Cuando no se
trahaja· por parejas el consejero nece·
sita un companero de discusion desinte.
resado fuera del grupo para ventilar sus
frustraciones, etc., por ejemplo a travcs
de cartas 0 charlas. Este 'procedimiento
tiene una influencia catartica, 10 que
resulta en mas capaeidades para reco·
menzar el trahajo.
Tamhicn hay necesidad de analizar
durante unas horas 10 que paso en el
dia, repasar sus propias intervenciones,
planear los mctodos de ohservacion para
el dia siguiente (p. e. Cuales son las ma-
neras alternativas para que el grupo
haga una decision perentoria), leer Ii-
teratura, etc.
Se puede evitar que la imparcialidad
necesaria resulte en un aislamiento so-
cial. Por eso se dehen hacer contactos
desde el principio con todos los parti-
cipantes, especialmente en el tiempo
"informal". Cualquier manera sirve: ha-
hlar sohre una experiencia connin, dis-
cutir el monismo de Leihnitz, charlar
sohre los nifios de la familia, y en ge-
neral participar en todas las charlas
que se hacen. Aqui tocamos la relacion
entre agente de camhio y el sistema con-
sultante de 10 que hahla Lippit como la
primera etapa del proceso de cambio,
4. Inoestigacioti respecto a los efec-
tos,
La escasez de investigaciones cuan-
titativas en cuanto a los efectos de es-
tos tipos de ensefianza auto-regulativa
desafio en huscar las posihifidades de
operacionalizar los resultados. La defi-
eiente informacion sobre el contenido
del seminario hizo imposible la formu-
lacion clara de hipotesis y metodos de
medicion con anterioridad, pero huho
un enlace en la introduccion de un ins-
trumento por el consejero. El instnl-
mento referido se llamo: "Escala de dis-
tan cia socio-emocional" y fue introduci-
do para tener una base de discusion por
parejas. Tamhien permitio una cuanti.
ficacion de relaciones existentes, y po·
dria servir como punto de comparacion
con una misma medicion repetida al fi-
nal del seminario.
4.1. lnstrumento: Escala de distancia socio-
emocional.
El sistema consiste esencialmente en
tantas escalas de uno a diez puntos co-
mo personas hay. El numero 1 significa
una distancia maxima, el numero 10
una distancia minima.
El mismo sistema puede procurar da-
tos distintos:
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Distancia entre las personas distintas
como percibida pOl' si mismas.
Instruccion: Escoga el mimero que
indica la distancia que usted siente res-
pecto al otro. (Referimos a estos datos
con M u 0, dependiente de la direccion
de enfoque).
Estimacion de los sentimientos de los
otros respecto a si mismo. Instruccion:
Escoga el mimero que en su opinion el
otro indicaba para evaluar su distancia
hacia usted. (Referimos a estos datos
con EO - estimacion de la indicacion
del Otro}.
4.2. Problemas de aplicacion.
Ya dijimos que el objetivo original
de la aplicacion no era una investiga-
cion, pero si como una base que permi-
tiera u originara discusiones interperso-
nales. Pensando en las posibilidades de
utilizar los mismos datos para investi-
gacion, los miembros expresaron las si-
guientes criticas: Una critica etica. La
escala fue introducida como "personal",
es decir se respetaria el anonimato. La
razon para esto era que se queria gao
rantizar una mayor honestidad en la
contestacien. Unos participantes no que.
rian que estos datos person ales fueran
conocidos pOl' otros, ni siquiera pOl' el
consejero 0 un investigador. Por otra
parte la investigacidn necesitaba pOl'
ejemplo la comparacion entre la esti-
macion de los sentimientos de los otros
y sus sentimientos reales, 10 que exigia
la identificacion de los datos'.
Otra critic a fue la diferencia de inter.
pretacion de los mimeros y de la escala
misma. Rabia interpretaciones como:
aprecio, barreras de comunicacion, sta-
tus profesional, etc.
4.3. Resolucion parcial de los problemas.
En cuanto al problema de la inter-
pretacion de la escala se resolvio que si
se podria realizar una comparacion in·
tra-individual, es decir, entre las indi-
caciones de la misma persona antes y
despues del seminario. Una comparacion
interpersonal seria dudosa.
Respecto a la preservacion del ano-
nimato se creo un procedimiento que
daba los datos necesarios excluyendo la
identificacion personal.
Cada participante recihio un codigo
que solo el conocia. Para cada comb i-
nacion de dos personas se hizo un pro-
pio formulario, Rablando de una co~-
hinacion de las personas A y B, A reci-
hio primero el formulario, en el cual
ala derecha estaba indicado "A con res-
pecto a B". En la parte izquierda tenia
que indicar su codigo y cuatro mimeros r
la distancia antes del seminario, la es-
timacion de la indicacion de B antes
del seminario, y los mismos datos como
despues del seminario. Solo tenia que
transcribir los mimeros de las cuatro
escalas qne hizo anteriormente. Despues
doblo el formulario y 10 entrego a B
(que no podia vel' los datos de A). B
hizo 10 mismo al lado inverso (alla es-
taba tamhien indicado "B con respecto
a A"). Despues B redohlo el formula'
rio y corto la parte derecha, asi que to-
dos los formularies quedaron anonimos,
pero tenian los datos reciproco~: Los
codigos sirvieron para la sumacion de
los datos de la misma persona.
4.4. Hipotesis.
Se formularon las hipotesis siguien-
tes:
(I) La distancia entre los participa~-
tes se disminuira. Puesto que una dIS-
tancia menor se indico por un mimero
mayor, la operacionalizacion es:
M(antes) <M(despues)
(2) Los participantes se sentira~ m~s
aceptados por los otros. OperaclOnah.
zado: La distancia esperada de parte de
los otros se disminuira:
EO (antes) < EO (despues)
(3) Supuesto que la suma de distan-
cias es una indicacion de un sentimien-
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to general de aceptacion se predijo que
la suma de distancias sentidas y distan-




(4) La disminucion de defensividad,
o de su contrario la autoexaltacion, in-
fhrira en un equilibrio de distancia sen-
tida y esperada,
IM.EO I (antes) >IM.EO I (despues) .
(5) Se elevara la percepcion realista:
la estimacion de los sentimientos de los
otros coincidira con los sentimientos in-
dicados por ellos.
EO·O (antes) >EO·O (despues}. Esta
hipotesis solo se podria confirmar pres.
cindiendo de las diferencias de interpre-
tacion.
4'.5. Resultados.
En la tabla 1 figuran las sumatorias
de los datos. Cada sumatoria se refiere
a los datos de una persona respecto a
las otras 9 (hubo 10 personas, pero en
un caso faltaron muchos datos, razon
por Ia cual la tabla muestra solamente
9 casos}.
La sumatoria no tiene valor cientifico,
porque la escala no es mas fuerte que
una escala ordinal, pero sirve como de-
mostracion,
TABLA 1
Sumatorias y diferencias de las Indlcaclones en la escala de distancia socio-emocional an-
tes y despues del seminario.
1 2 3 4 5
distancia estimacidn equilibrio congruencia congruencia
(M) (EO) S(M).S(EO) estimada real
IM.EOI IEO·OI
a d a d a d a d a d
1 60 69* 61 70* 1 1 7 5 10 8
2 62 73* 62 70* 0 3 II 7 18 II*
3 68 73* 63 72* 5 1 7 1* 16 7*
4 67 79* 65 74* 2 5 6 5 - 9 6
5 64 73* 60 72-- 4 1 12 3* 10 6
6 57 61 56 51 1 10 9 10 25 14
7 73 78 66 73** 7 5 II 5 13 15
8 55 77** 53 78** 2 1 2 5 18 8·
9 58 64 52 58 6 6 10 6 17 17
*) p<.05
*.) p<.02
Se calculo la significacion de las di-
ferencias para cada persona con el test
de Wilcoxon (Siegel 1956).
Por seis de los nueve casos la prime-
ra Iiipotesis es confirmada, 10 que in-
dica que habia una disminucion de las
distaneias que los participantes vivie ron
M = distancia percibida por 51 mismo.
EO- = distancia esperada del otro.
o = distancia indicada por el otro.
entre si, Tambien se supuso una dismi-
nucion de las distancias reciprocas, ya
que en siete de las nueve personas se
encuentra una diferencia significativa
en cuanto a la segunda hipotesis.




Los criterios que utilizaron los parti-
cipantes fueron:
I. Sentimientos y emociones inmedia-
tae.
2. Proximidad afectiva, barreras de
comunicacion, status profesional.
3. Barreras que impiden la comunica-
cion.
4. Cercania emocional.
5. Conocimientos, afinidad cientifica.
6. Deseo de frecuentar a menudo la
casa del otro,
7. Distancia emocional, apreciacion.
8. Confianza,
9. Comunicacion y confianza.
A pesar de que estas diferencias en
interpretacion no permitan una compa-
racion entre las personas, los resultados
respecto a las hipoteeis 1 y 2, sugirieron
que hay un efecto multidimensional:
disminucion de barreras de comunica-
cion, mejor conocimiento y mas confian-
za reciproca.
Para otras investigaciones se sugirio r
definir previa y claramente el signifi-
cado de la escala. Ademas se debe defi-
nil' el significado de cada mimero en la
escala, Con estos mejoramientos la es-
cala puede ser utilizada para varios ob-
jetivos: Como evaluacion interna, como
instrumento de investigacion, como ins·
trumento de interaccion.
5. ConfrontaciOn con una realidad ..
Como una continuacion, 0 mejor co-
mo una aplicacion del seminario de
"cambio planeado" viajamos a Cartage-
na para participar como observadores
en un seminario cuyo objeti 0 princi.
pal era el de realizar un entrenamiento
para lideres campesinos tendiente a me-
jorar sus condiciones en el aspecto coo·
perativo y el trabajo en grupo.
5.1. Condiciones encontradas.
El grupo como tal y atendiendo cri-
terios diferenciales de edad y sexo era
bastante heterogeneo, EI ran go de edad
fluctuaba entre los 14 y los 70 afios
aproximadamente; una tercera parte de
los miembros del grupo eran del sexo
femenino.
Tomando como base estos criterios
notamos tres tipos de subgrupos: muje-
res, jovenes y viejos. A primera vista
fue Iaoil definirlos pOl' factores desi-
tuacion en el salon de reuniones, E8
importante anotar que el grupo de los
jovenes se constituia en una fuerza de
reaccion que no permitia una marcha
normal del proceso, puesto que con sus
charlas y juegos continuos introducian
factores que perturbaban el orden es-
tablecido; sin embargo esto no impedia
que algunos de sus miembros tomaran
participacion activa en las deliberacio-
nes, EI subgrupo de mujeres campesinas
se encontraba cerrado a la participacion
como sector opinante y sus canales de
comunicacion con respecto a los otros
aubgrupos estaban totalmente bloquea-
dos. EI tamafio del local en relacion al
mimero de miembros era bastante pe.
quefio e incomodo; las sillas se encon-
traban dispuestas en una forma lineal
y una a continuacion de otra en un sa-
lon tipico de clase. No hahia a dispo-
sicion ningun elemento de apoyo tales
como mesas, tab las, etc., para que el
participante tomara sus apuntes en una
forma mas comoda.
5.2. Cambios propuestos.
Traslado del grupo al salon comedoI'
en donde hahia posibilidades de mejo-
rar las condiciones ambient ales : mayor
ventilacion, mesas para escribir y faci-
lidades de organizar la disposicion del
grupo en forma circular. Se realizaron
discusiones del tipo subgrupos-plenaria,
la conformacion de estos se hizo de la
manera siguiente: Grupos de nueve
miembros en donde participaron muje-
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res, Jovenes y viejos ; cada subgrupo
eligio en forma democriitica un lider
·de discusion y un secretario (No huho
una mujer como lider de discusion y
solo en un subgrupo en dos reuniones
de este tipo una participo como secreta-
ria) .
Los objetivos centrales de discusion
fueron fijados pOl' los organizadores.
En cada uno de los suhgrupos todos los
miembros tuvieron participacion activa,
unos pOl' iniciativa privada, otros pOl'
presiones del grupo mismo 0 del lider
de discuaion, Observamos inmensas di-
ficultades en la labor del secretario,
pues interpretan su papel como anota-
dores textuales de 10 expresado pOl' los
otros miembros 10 cual paralizaba la
dinamica de la reunion produciendo
efectos de distraccion en los demas. Fue
una labor dificil hacerles notal' que de-
Man pedir la palabra al lider de discu-
sion y no a nosotros, que trabajamos
como simples observadores, no como
miembros del grupo. Para el lider fue
penosa la situacion de empezar y ter-
minal' el proceso.
EI procedimiento de discusion se difi-
culto bastante pOl' cuanto cada campe-
sino queria exponer con el mayor mi-
mero de detalIes los problemas de su
region; ademas para elIos es dificil vi-
sualizar y percibir el tema central 0 me-
jor trabajar en la profundizacion del
problema. Cada uno present a una aitua-
cion que para todos los miembros del
grupo aparece diferente; sin embargo
cada posicion confluye hacia un proble-
ma general que el campesino no puede
captar,
Con nuestra ayuda fue posible sacar
a flote estas ideas y en esta forma el
grupo Iogro obtener conclusiones prac-
tic as.
En la realizacion de plenarias el se-
creta rio de cada subgrupo leia las prin-
cipales conclusiones y tomando como
base el consenso general, se discutian
los problemas para elIos mas importan-
tes. Nosotros tomamos la iniciativa para
anotar las conclusiones en el tablero
pero despues cada secreta rio realizaba
su labor.
POI' ultimo aconsejamos no disponer
las mesas y las silIas en forma circular
durante las horas de comida pues impe-
dian mucho la comunicacion entre los
campesinos, Consider amos que un siste-
ma frente a frente era mas adecuado.
5.3. Objetivos propuestos.
A. Modificaciones en el ambiente fi-
sico,
B. Participacion activa de la mujer
como miembro del grupo.
C. Grientacicu y preparacion de lide-
res de discusion y de secretarios,
D. Visualizacion de problemas gene-
rales.
E. Introduccion de nuevos metodos de
discusion que concuerden con las teo-
rias mas practicas de la dinamica de
grupos.
F. Motivacion hacia una mayor parti-
cipacion de cada uno de los miembros.
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